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Perehdyttämisen tarkoituksena on saada uusi työntekijä omaksumaan uuden työpaikkansa ta-
vat, kulttuurin sekä itse työn. Perehdyttäminen sisältää sekä suunniteltuja että spontaania 
toimintaa. Se on moniulotteinen tapahtumaketju, jolla autetaan uutta työntekijää sitoutu-
maan työhönsä. Hyvä perehdytys takaa erityisesti nuorten työntekijöiden pysymistä valitse-
mallaan alalla.  
 
Opinnäytetyömme on tehty yhteistyössä Hyvinkään kaupungin koti-, laitos- ja sairaalapalve-
luiden kanssa. Työmme tarkoituksena on kuvata perehdytyskalenterin toimivuutta ja perehdy-
tyksen onnistumista perehdyttäjien näkökulmasta. Halusimme myös selvittää, kuinka hyvin 
perehdytyskalenteri tunnetaan työyhteisössä. Työmme tulosten avulla voidaan kehittää pe-
rehdytysprosessia.  
 
Käytimme tutkimuksessamme haastattelututkimusta. Haastateltavat valikoituivat eri yksiköis-
tä vapaaehtoisuuteen perustuen. Haastatteluissa selvitimme työntekijöiden tuntemusta pe-
rehdytyskalenterista, sen käytöstä, perehdytyskalenterin hyödyistä ja kehittämisideoista sekä 
resurssien riittävyydestä. Kysyimme myös työntekijöiden mielipidettä hallinnon osallistumi-
sesta perehdytysprosessin. Haastatteluja lähdimme analysoimaan teoriaohjaavalla sisällön-
analyysin menetelmin.  
 
Tuloksista selvisi, että perehdytyskalenteri otettaisiin vastaan hyvillä mielin. Perehdytyska-
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The purpose of familiarization is to enable a new employee to understand his or her new 
workplace, it's habits, culture and the work itself. The familiarization contains both planning 
and spontaneous action. It is a multidimensional cascade which is helping new employees to 
engage in their jobs. Good familiarization makes sure that especially young employees stay 
within a field they've decided to study for. 
  
Our thesis has been made in co-operation with Hyvinkään kaupungin koti-, laitos- and 
sairaalapalvelut. The purpose of our thesis is to describe a familiarization calendar's function-
ality and how well familiarization is done. The answers were asked of established employees 
who have had some kind of familiarization. We also wanted to know how well the employees 
know the familiarization calendar. With the results of our thesis, the organization can devel-
op their familiarization process. 
  
We used in our thesis an interview study and the interviewees were chosen from different 
units and they voluntarily let us interview them. By using interviews we wanted to find out 
how well interviewees know the familiarization calendar, is the familiarization calendar use-
ful and how they would develop it. We also asked if their unit's resources were enough and 
interviewee's opinion on how the organization's administration has helped in familiarization. 
We analyzed the interviews with qualitative research’s methods. 
  
The results show that the familiarization calendar will be accepted by the employees but al-
most all of the interviewees hadn't used it before. The interviewees were satisfied with the 
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Perehdyttäminen on tärkeä prosessi, kun kehitetään ihmistä tulokkaasta työnsä osaajaksi. 
Huonosti toteutettu perehdytys voi jopa saada potentiaalisen työntekijän vaihtamaan alaa, 
kuten Noora Kettunen Yle Uutisten Internet-sivuilla kirjoittaa otsikolla "Huono perehdytys pe-
lottaa nuoret sairaanhoitajat pois". Kettunen kertoo monien nuorten työntekijöiden kaipaavan 
enemmän tukea ja perehdytystä aloittaessaan työuraansa hoitotyön ammattilaisena.  (Kettu-
nen 2015.) 
 
Opinnäytetyömme tarkoituksena on kuvata perehdytyskalenterin toimivuutta ja perehdytyk-
sen onnistumista perehdyttäjien näkökulmasta. Hyvinkään kaupunki on suunnitellut perintei-
sen perehdytyskansion rinnalle perehdytyskalenterin (Liite 1). Se on yhteensä kuusi sivuinen, 
jossa perehdytysprosessin kulku on laitettu aikajärjestykseen. Perehdytyskalenterin avulla 
perehdytyksen etenemistä on helpompi seurata, koska siihen on tarkoitus merkata päivämää-
rä ja nimikirjaimet, kun kyseiseen asiaan on perehdytys saatu. Tutkimuksesta saatujen tulos-
ten perusteella Hyvinkään kaupungin laitospalvelut voivat kehittää perehdyttämissuunnitel-
maansa sekä kiinnittää huomiota tutkimuksessa mahdollisesti ilmeneviin kehittämisehdotuk-
siin.  
 
Prosessimme alkoi keväällä 2013, kun aloimme miettiä sopivaa aihetta. Halusimme aiheen 
liittyvän jotenkin ikääntyneiden laitoshoitoon, sillä kummallakin meistä oli työkokemusta siltä 
alalta. Saimme koululta yhteystiedot Paavolakodin johtajan tavoittamiseksi. Hän ehdotti 
meille aiheeksi marraskuussa 2012 käyttöön tulleen perehdytyskalenterin pilottiversion toimi-
vuuden arvioinnin. Aihe kiinnosti meitä niin ammatillisessa mielessä kuin myös henkilökohtai-
sesti. Kummallakin meistä on kokemusta perehdytettävänä olemista ja varmasti jatkossa pää-
dymme uusiin työorganisaatioihin, joihin tarvitsemme perehdytyksen.    
 
Hyvinkään kaupungin koti- ja laitospalveluilla perehdytyskalenterin suunnittelutiimi oli jo 
valmiiksi laatinut palautelomakkeen. Keskustelimme yhdessä Paavolakodin johtajan kanssa 
palautteen keräämisestä ja tiedonkeruumenetelmistä.  Tulimme siihen tulokseen, ettei val-
miiksi laadittu palautelomake antaisi meille riittävästi tietoa perehdytyskalenterin toimivuu-
desta. Perustelimme mielipiteemme avoimista palautekysymyksistä, koska aiempien kokemus-
ten perusteella vastaukset jäävät helposti suppeiksi. Ehdotimme tiedonkeruumenetelmäksi 
haastatteluja ja siihen päädyimme.  
 
Tutustuimme Hyvinkään kaupungin koti- ja laitospalveluihin organisaationa keskittyen kuiten-
kin vain laitospalveluihin, sillä perehdytyskalenteri on pääasiassa käytössä laitospalveluiden 




puolisesti. Hoitohenkilökunnan perehdyttämisestä oli haastavaa löytää tutkittua tietoa, joten 
käytimme hyväksi yritysorganisaatioiden perehdyttämisestä kertovaa kirjallisuutta.  
 
Haastattelimme kahdeksaa (8) Hyvinkään kaupungin laitospalveluiden työntekijää. Keräsimme 
tietoa perehdytyskalenterin käytöstä yksiköissä, perehdytyskalenterin sisällöstä ja toimivuu-
desta sekä yksikön resursseista toteuttaa hyvää perehdytysprosessia. Saamiemme tietojen 
avulla pystymme käsittämään paremmin yksiköiden perehdytystilanteen ja perehdytyskalen-




Perehdyttäminen tarkoittaa kaikkia niitä toimintoja, joilla autetaan uutta työntekijää uuden 
työn alussa. Perehdyttäminen on muutakin kuin parin tunnin koulutus – se on moniulotteinen 
tapahtumaketju. Se pitää sisällään suunniteltuja toimintoja, mutta myös henkilöstön spon-
taania toimintaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 14.)  
 
Perehdyttäminen on iso ja tärkeä osa uuden työntekijän kehittämisessä.  Perehdytyksen tar-
koituksena on, että tulokas omaksuu uuden työpaikkansa tavat, kulttuurin, työyhteisönsä sekä 
itse työn. (Penttinen & Mäntynen 2006, 2.) On parempi, että työntekijä ymmärtää, miten 
työpaikka organisaationa toimii ja miksi. Näin ollen pelkkä työhön opastaminen ei enää riitä 
perehdyttämiseksi, vaan siitä on tullut laajempi ja monimuotoisempi prosessi. (Kupias & Pel-
tola 2009, 13.) Hyvä perehdyttäminen vaikuttaa ihmisen oppimiseen, työmotivaatioon, työssä 
viihtymiseen sekä työyhteisöön sopeutumiseen. Perehdyttäminen on siis sekä perehdytettävän 
että koko työyhteisön etu. (Elovainio 1992, 8.) 
 
Suomen laissa on perehdyttämistä koskevia säädöksiä. Työturvallisuuslaki ohjaa työnantajia 
perehdyttämään henkilöstöään työkyvyn turvaamiseksi ja ylläpitämiseksi. Sen mukaan työnan-
tajan on annettava riittävä tieto työstä, työpaikan olosuhteista, työtavoista, käytettävistä 
työvälineistä. Työtapaturmien ehkäisemiseksi on työntekijälle annettava opetusta ja ohjausta 
työnantajan toimesta. (Työturvallisuuslaki 23.8.2002/738 14§.) Myös työsopimuslaissa velvoi-
tetaan esimiehiä edistämään työntekijän mahdollisuuksia kehittää osaamistaan (Työsopimus-
laki 26.1.2002/55 2:1§). 
 
Laki ikääntyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalve-
luista antaa kehykset toteuttaa hyvää iäkkäiden pitkäaikaishoitoa. Iäkkään pitkäaikainen hoito 
ja huolenpito on järjestettävä niin, että iäkäs henkilö voi tuntea ympäristönsä turvalliseksi, 
merkitykselliseksi ja arvokkaaksi. (28.12.2012/980, 14§.) Iäkkäiden hoidosta vastaa henkilös-
tö, joiden määrä ja koulutus vastaavat toimintayksikön iäkkäiden henkilöiden määräävät ja 




tyneen väestön toimintakyvyn tukemisesta sekä iäkkäiden sosiaali- ja terveyspalveluista 
28.12.2012/980, 20§.) 
 
2.1 Perehdytyksen ajankohtaisuus 
 
Perehdyttämistä ei käytetä pelkästään uuden työntekijän tullessa organisaatioon, vaan myös 
muissa tilanteissa on työntekijöitä perehdytettävä. Työntekijää on perehdytettävä myös, kun 
kyseessä on vaihtunut työtehtävä, työmenetelmä on muuttunut tai työvälineet tai –laitteet 
ovat vaihtuneet. Kun turvallisuusohjeita laiminlyödään tai sattuu työtapaturma, on silloin pe-
rehdyttäminen aiheellista. Myös poikkeustilanteissa ja harvoin toistuvissa työtehtävissä kaiva-
taan perehdytystä. (Penttinen & Mäntynen 2006, 1-2.) Perehdyttämistä tarvitsee niin uusi 
työntekijä tullessaan organisaatioon kuin myös työntekijä, jonka rooli organisaation sisällä 
vaihtuu. Perehdytyksen kohderyhmiä ovat myös ne työntekijät, jotka palaavat organisaatioon 
pitkän tauon jälkeen, kesätyöntekijät, vuokratyöntekijät sekä yhteistyökumppanit. (Kjelin & 
Kuusisto 2003, 164-166.) 
 
2.2 Perehdyttämisen organisointi ja suunnittelu 
 
Perehdytyksen organisointi on riippuvainen senhetkisestä tilanteesta sekä käytettävien resurs-
sien määrästä. Hyvä organisointi edellyttää sujuvia perehdytyskäytäntöjä, joiden tavat ja 
toimien järkevyys on mitattu organisaation tavoitteiden ja niiden saavuttamisen kannalta. 
Esimies vastaa perehdyttämisestä, mutta koko työyhteisö on vastuussa ja vaikuttamassa uu-
den työntekijän alkuun saattamisessa. (Kupias & Peltola 2009, 45-47.)  
 
Perehdyttämisen järjestäminen riippuu organisaation toimintatavoista. Joissakin tapauksissa 
perehdyttämisen vastuu on erityisillä henkilöstöammattilaisilla, jolloin työhön opastaminen ja 
kollegoihin tutustuminen ovat työyhteisön vastuulla. Toisissa organisaatioissa taas esimies on 
kokonaan vastuussa perehdyttämisessä. Perehdyttäminen on voitu myös järjestää niin, että 
siihen on nimettynä tietyt henkilöstön jäsenet, jotka yksinään vastaavat tulokkaan perehdyt-
tämisestä. Kuitenkin yhä useammin tulokkaan perehdyttämiseen osallistuu koko organisaation 
työyhteisö. Näin perehdyttämisen vastuu kuuluu jokaisen tehtäviin. (Kupias & Peltola 2009, 
47.)  
 
Perehdyttäminen sisältää toimenpiteitä, jotka sekä kehittävät tulokkaan osaamista uudessa 
työssä, että helpottavat alkuun pääsemisessä. Suunnitelmaa laadittaessa tulee organisaatiolla 
olla kehittämisen tavoitteet tiedossa, tiedot käytettävistä resursseista sekä organisaation ny-
kytilanne huomioon otettuna. Kehittämisen keskipisteenä voi olla muun muassa perehdyttä-
misprosessin yhtenäistäminen tai perehdyttäjien ohjaustaitojen kehittäminen. (Kupias & Pel-





Suunnittelutyö voidaan jakaa kahteen osaan: systemaattiseen ja yksilölliseen suunnitteluun. 
Systemaattinen suunnittelu tapahtuu organisaation ja työyksikön toimesta. Silloin laaditaan 
perehdyttämissuunnitelmia ja tarvittavia materiaaleja sen tukemiseksi. Perehdyttämissuunni-
telmaa tulee kuitenkin muotoilla yksilöllisesti kunkin perehtyjän kohdalla, sillä jokainen uusi 
työntekijä eroaa toisistaan. Tulokkaan yksilöllisyys tulee ottaa huomioon perehdytyksessä, 
mikäli haluaa perehdytyksen onnistuvan. Jokaisella tulokkaalla on erilaiset taustat, kokemuk-
set ja osaamisensa. (Kupias & Peltola 2009, 87-88.) 
 
2.3 Perehdytyksen sisältö 
 
Pärjätäkseen itsenäisesti työssä työntekijä tarvitsee monenlaista osaamista. Osaaminen voi-
daan jaotella eri osaamisalueisiin: tehtävä-, työyhteisö-, organisaatio-, toimiala-, työsuhde- 
ja yleisosaamiseen. Jäsentämällä osaamista on suunnitelmaa helpompi laatia. Tehtäväosaa-
minen tarkoittaa sen työn osaamista, johon työntekijä on sitoutumassa. Työntekijällä voi olla 
aiempaa kokemusta työtehtävässä toisesta organisaatiosta. Sen sijaan tähän osa-alueeseen on 
keskityttävä, mikäli tulokkaalla ei ole aiempaa kokemusta työtehtävistään. Työyhteisöosaa-
mista tarvitaan kyseisessä työyhteisössä. Sitä varten on voitu laatia tiimin toiminnan pelisään-
töjä sekä toimintamalleja, joita voidaan kirjallisena jakaa uudelle työntekijälle. Tämä osaa-
misalue sisältää paljon hiljaista tietoa eli tietoa ei ole kuvattuna missään. On erityisen tärke-
ää, että tätä tietoa olisi kuvattuna avoimesti. Näin osaamista voidaan perehdyttää ja kehittää 
tarvittaessa. Työyhteisöosaaminen on usein huonosti hoidettu perehdyttämisessä, sillä uuden 
työntekijän tiimiosaamista ei voida ennustaa. Organisaation toiminnan ymmärtäminen kuuluu 
organisaatio-osaamiseen. Käytännössä tämä tarkoittaa organisaation toimintaa, arvoja, stra-
tegioita sekä yhteistyötahoja. (Kupias & Peltola 2009, 91.) 
 
Toimialaosaaminen on tyypillistä tietyillä aloilla. Siinä uusi työntekijä tuntee toimialansa pe-
rustehtävän, mutta käytännöt vaihtuvat työtehtävien välillä. Vaikka perustehtävä on sama, 
eivät työn luonne ja reunaehdot pysy välttämättä samanlaisina. Tulokkaalle voi tulla kulttuu-
rishokki, jollei tällaisessa tilanteessa perehdytetä riittävästi. Työsuhde ja sen ehtojen tunte-
minen ovat työsuhdeosaamista. Työsuhteensa alkuvaiheessa tulokkaan tulee tietää työsuh-
teensa edut ja velvollisuudet. Ne ovat syytä käydä läpi niin rekrytointivaiheessa kuin työsuh-
teen alkamisen jälkeenkin. (Kupias & Peltola 2009, 91.) 
 
Yleisosaamisella tarkoitetaan sitä osaamista, joka on välttämätöntä kaikissa työtehtävissä ja 
organisaatioissa. Siihen kuuluvat muun muassa työelämätaidot, riittävä kielitaito ja tietotek-
niikan perusosaaminen. Osaamisaluetta pidetään niin itsestään selvänä, ettei sitä usein mieti-
tä perehdyttämisvaiheessa. Nuorille työntekijöille tällaiset taidot eivät kuitenkaan ole itses-





2.4 Prosessin eteneminen 
 
Perehdyttäminen voidaan nähdä prosessina, jossa on yhteensä 10 vaihetta: ennen rekrytoin-
tia, rekrytointivaihe, ennen töihin tuloa, vastaanotto, ensimmäinen päivä, ensimmäinen viik-
ko, ensimmäinen kuukausi, koeajan päätyttyä, työsuhteen aikana ja työsuhteen päättyessä. 
(Kupias & Peltola 2009, 102.) 
 
Ennen työsuhteen alkamista uutta työntekijää koskee kolme ensimmäistä vaihetta. Rekrytoi-
taessa esimies pohtii tulevan tehtävän vaatimuksia sekä siinä työssä tarvittavaa osaamista. 
Tässä vaiheessa määräytyy perehdyttämisen painopiste. Itse rekrytointivaiheessa työnhakijoil-
le kerrotaan tarjottavan työtehtävän, työyhteisön ja organisaation piirteet ja vaatimukset. 
Rekrytointivaiheessa saadaan samalla tietoa hakijoiden aiemmasta työkokemuksesta ja osaa-
misesta. Kun uusi työntekijä on valittu, on helpompi suunnitella perehdyttämistä saatujen 
tietojen pohjalta. Ennen tulokkaan töihin tulemista on hyvä ottaa häneen yhteyttä. Yhteyden-
pidosta voi huolehtia perehdyttämisestä vastaava henkilö. Yhteydenoton aikana tulokkaalle 
on mahdollista antaa ensimmäisestä työpäivästä tietoa, kuten alkamisajankohta, tapaamis-
paikka sekä päivän oletettu kulku. (Kupias & Peltola 2009, 102-103.) 
 
Hyvinkään kaupungin perusturvakeskuksen laatiman perehdytyssuunnitelman mukaan ennen 
uuden työntekijän työsuhteen alkua esimies informoi suullisesti työyhteisöä uudesta työnteki-
jästä sekä suunnittelee perehdyttämistoimenpiteet ottaen huomioon uuden työntekijän taus-
tatiedot. Esimies valmistelee perehdyttämisprosessia keräämällä tarvittavat aineistot ja väli-
neet. Ensimmäiset työtehtävät uudelle työntekijälle suunnittelee joko esimies tai nimetty 
perehdyttäjä. (Perehdytysmateriaali 2014.) 
 
Perehdyttämisprosessin neljäs ja viides vaihe koskevat tulokkaan ensimmäisiä päiviä uudessa 
työympäristössä. Hyvä vastaanotto on erittäin tärkeä hetki uudelle työntekijälle, sillä silloin 
hän saa ensikäsityksen tulevasta työyhteisöstään. On tärkeää, että tulokas tuntee olonsa ter-
vetulleeksi ja odotetuksi. (Kupias & Peltola 2009, 103-105.) Esimies tai perehdyttäjä vastaan-
ottaa tulokkaan ja esittelee hänet esimiehille, työyhteisön jäsenille sekä mahdollisille yhteis-
työtahoille (Perehdytysmateriaali 2014). Ensimmäisenä työpäivänä hoidetaan kaikki kiireelli-
set käytännön asiat. Tämä tarkoittaa avainten luovutusta, kulkulupien antamista sekä muita 
työn aloittamista helpottavia asioita. (Kupias & Peltola 2009, 103-105.) Lisäksi käydään yhdes-
sä läpi työpaikan sääntöjä ja toimintatapoja, kuten työaika, ruoka- ja kahvitauot, poissaolot, 
työtilat ja –välineet, sosiaaliset tilat, mahdolliset atk-asiat tunnuksineen sekä paloturvalli-
suusohjeet (Perehdytysmateriaali 2014). Ensimmäisenä päivänä tekemistä ei saa olla liikaa, 





Ensimmäisen työviikon aikana on toivottua, että tulokas pääsisi työhönsä kiinni, koska se aut-
taa hahmottamaan uuden työn kokonaiskuvaa.  Samalla tulokas tutustuu työyhteisöönsä sekä 
organisaatioon. Uusi työntekijä haluaa olla mahdollisimman paljon hyödyksi eli päästä pian 
tekemään itse työtä. Tätä edistääkseen ensimmäisen viikon perehdyttäminen on niin sanotusti 
ensiapupakkaus, joka sisältää työhön tarvittavat ja välttämättömimmät tiedot. Tämän en-
siavun avulla tulokas pääsee nopeasti alkuun työssään ja kokee olevansa hyödyksi. Ensimmäi-
sellä viikolla tulee selvittää tulokkaan kokemukset ja osaaminen, jotta voidaan suunnitella 
täsmällisempi perehdyttämissuunnitelma. Joillakin organisaatioilla on käytössään valmiita 
perehdyttämismalleja. Niitä kannattaa muokata tulokkaan osaamisen mukaan. Viikon loppu-
puolella voi perehdyttäjä ja tulokas yhdessä keskustella perehdyttämisestä ja sen tämän het-
kisestä onnistumisesta. Samalla voidaan pohtia, millaisiin asioihin tulisi keskittyä vielä lisää, 
jotta tulokkaan itsenäinen työskentely helpottuisi. Ensimmäisen viikon aikana on myös esi-
miehen ja tulokkaan välillä hyvä käydä pientä keskustelua. Keskustelussa käydään uudelleen 
läpi tulokkaan työtehtävät ja työn tavoitteet. (Kupias & Peltola 2009, 105-106.) 
 
Edellä mainittujen vaiheiden jälkeen on tarkoituksena, että tulokas pääsee kunnolla kiinni 
työhönsä sekä osaksi työyhteisöä. Ensimmäisen kuukauden aikana perehdyttäminen tapahtuu 
suunnitelmien mukaisesti ja muutaman työssäolokuukauden jälkeen tulokas voi antaa organi-
saatiolle palautetta perehdyttämisen onnistumisesta ja toimivuudesta. Samalla voidaan arvi-
oida tulokkaan perehtymistä työhönsä. Näin saadaan tietoa siitä, onko perehdytysprosessi ol-
lut tasokasta. (Kupias & Peltola 2009, 106-107.) 
 
Työsuhteen koeaika on lainmukaisesti neljä kuukautta. Perehdyttämisprosessi voi mahdollises-
ti kestää lyhyemmän aikaa. Tavoitteena on, että tulokas pääsee nopeasti kiinni tuottavaan 
työhön ja tietää mistä löytyy lisää tietoa. Työyhteisö on ottanut hänet jäsenekseen ja tulokas 
kokee kuuluvansa siihen. Esimies, perehdyttäjä ja tulokas pitävät keskustelutilaisuuden ennen 
koeajan päättymistä. (Kupias & Peltola 2009, 109.) Keskustelu käydään annetun materiaalin 
pohjalta. Loppukeskustelun aikana on hyvä käydä läpi epäselväksi jääneitä asioita sekä arvioi-
da lisäkoulutuksen tarvetta. On tärkeää kysellä uuden työntekijän henkilökohtaista arviota 
perehdyttämisprosessista ja sen onnistumisesta. Myös perehdyttäjän ja esimiehen arviot pe-
rehdyttämisprosessista otetaan esille loppukeskustelussa. (Perehdytysmateriaali 2014.) 
 
Joissakin tilanteissa perehdyttäminen päättyy työntekijän irtisanoutuessa työstään. Työnteki-
jän työsuhteen päättyminen voi olla jo etukäteen tiedossa, esimerkiksi kesätyöntekijöiden 
tapauksissa. Organisaation on näitä tilanteita varten pyrittävä siihen, että organisaatioista 
lähtevä työntekijä on oppinut työstään, organisaatiosta ja sen toiminnasta. Häneltä on hyvä 





2.5 Perehdyttäjän rooli 
 
Perehdyttäjän tehtävänä on perehdyttämisprosessin aikana tehdä itsestään tarpeeton. Tällä 
tarkoitetaan sitä, että perehtymisen aikana työntekijä itsenäistyy työssään eikä tarvitse pe-
rehdyttäjän antamaa tukea enää yhtä paljon. Perehdyttämisen alussa tulokas voi tarvita pal-
jon tietoa, tukea ja neuvoja. Kuitenkin prosessin edetessä vastuu perehtymisestä siirtyy hil-
jalleen perehdyttäjältä tulokkaalle. Perehdyttäjän on hyvä tiedostaa tämä vastuun siirtymi-
nen ja perehdyttämisprosessin aikana tukea tulokasta itsenäiseen toimintaan. (Kupias & Pel-
tola 2009, 139.) 
 
Se, onko perehdyttäjä hyvä vai huono toimessaan, arvioidaan yksittäisissä perehdyttämistilan-
teissa. Perehdytysprosessissa erityisen tärkeää on perehdyttäjän toiminta ja yksittäiset pe-
rehdyttämistilanteet, vaikka organisaatio olisikin kehittänyt mahdollisimman hyvät välineet 
perehdyttämiseen. Taitamaton perehdyttäjä tai huonosti onnistunut perehdyttämistilanne 
voivat romahduttaa koko prosessin, kun taas taitava toiminta ja onnistunut perehdyttämisti-
lanne voivat elvyttää huonon perehdyttämisprosessin. (Kupias & Peltola 2009, 140.)  
 
Hyvä perehdyttäjä on usein työntekijä, joka on suhteellisen kokenut, mutta muistaa kuiten-
kin, millaista on olla uudessa työympäristössä. On tärkeää valita perehdyttäjäksi työntekijä, 
joka pitää työstään. Hyvän perehdyttäjän perusominaisuus on kiinnostus toisen auttamiseen. 
Hän luo ensin kokonaiskuvan perehdyttämisprosessista eli siitä mitä ja miten käydään asioita 
läpi. (Kjelin & Kuusisto 2003, 195-196.) 
 
Perehdyttäjän suhde perehdytettävään on kolmenlainen: asiantuntija, tasavertainen tai ei-
tietäjä. Asiantuntija-asemasta on usein helpoin asema ohjata tulokasta. Asiantuntijuuden roo-
li tulee usein luonnostaan eikä sitä tarvitse juurikaan harjoitella. Sen sijaan ei-tietäjän roolia 
joudutaan harjoittelemaan. Aidosti heittäytyminen ja ennakkoluuloton ohjattavan kuuntele-
minen on haastavaa. Monesti se johtaa perehtyjän sanomisien analysointiin, sanojen eteen-
päin kehittelyyn ja unohdetaan antaa hänelle mahdollisuus keksiä erilaisia ongelmaratkaisuja. 
Joissakin tapauksissa paras perehdyttämistapa on kysellä, kuunnella ja antaa perehtyjän kek-




Uuden työntekijän oma aktiivisuus ja oppiminen ovat keskeisiä asioita perehdytysprosessin 
etenemiseksi. Oppimisen tukena voidaan käyttää erilaisia oppimismateriaaleja, kuten erik-
seen koottua opasta perehtyjälle, henkilöstölle tarkoitettua käsikirjaa tai opasta, organisaati-
on toiminnasta kertovaa materiaalia, organisaation omia kotisivuja sekä työtehtäviin liittyviä 




maansa tietoa. (Frisk 2003, 43.) Perehtyjän tulee olla itse vastuussa oppimisestaan ja huoleh-
tia, että puuttuvat tiedot annetaan hänelle. Myös jatkuvan ja säännöllisen palautteen saami-
nen ylläpitää oppimismotivaation, varsinkin, jos palaute on useammin positiivista kuin kehit-
tävää. (Kupias & Peltola 2009, 70.) Turhautumista voi aiheuttaa tulokkaan kokemus siitä, ett-
ei hän saa organisaatiolta tukea perehdytyksen järjestämisessä. Tästä johtuen hänellä ei ole 
suuria odotuksia organisaatiota kohtaan, mikä voi johtaa ajan kuluessa irtisanoutumiseen. 
(Kjelin & Kuusisto 2003, 132.) Se, kuinka uusi työntekijä asettuu uuteen tehtäväänsä, on riip-
puvainen hänen tavoitteistaan ja motiiveistaan. Asettuminen on vaarassa, jos uusi työntekijä 
kokee joutuvansa toimimaan vasten omia tavoitteitaan ja motiivejaan. (Kjelin & Kuusisto 
2003, 101-102.) 
 
Tulokkaan henkistä työkykyä voidaan pitää yllä onnistumisen kokemuksilla. Tulokas on pereh-
dytysvaiheessa itsearvioinnin vaiheessa, jolloin onnistumisen tunteet ovat jopa välttämättö-
miä. Näillä kokemuksilla vähennetään tulokkaan mahdollista alkuahdistusta ja pidetään yllä 
henkistä hyvinvointia. Henkinen tasapaino saattaa järkkyä myös uuden työn tuomasta infor-
maation paljoudesta. Tämä on yleistä varsinkin tietotyössä. (Kjelin & Kuusisto 2003, 102.)  
 
On tärkeää, että uusi työntekijä kokee tulleensa hyväksytyksi ja huomatuksi uudessa työyhtei-
sössään. Helpoin tie siihen on hyvä esittely työyhteisölle tulokkaan ensimmäisenä työpäivänä. 
Jokainen ihminen on oikeutettu kokemaan arvostusta, niin myös uusi työntekijä. Arvostusta 
toista työntekijää kohtaan alkaa perehdytysvaiheessa siitä, että ollaan aidosti kiinnostuneita 
tulokkaan aiemmasta osaamisesta kiinnostuneita. (Kjelin & Kuusisto 2003, 102-103.) 
 
Tullessaan uuteen työpaikkaansa, tulokas on usein epävarma ja haluaakin näin ollen päästä 
mahdollisimman pian tuottavaksi työntekijäksi. Tulokas haluaa kerätä mahdollisimman paljon 
tietoa, mutta ei välttämättä esitä esimiehelleen tai kollegoilleen kysymyksiä työhönsä liitty-
en. Tämä johtuu siitä, että tulokas ei tiedä kuinka paljon kollegoita voi häiritä kysymyksillä 




Ohjauksella tarkoitetaan tiedon, taidon ja selviytymisen rakentamista tasavertaisessa vuoro-
vaikutuksessa ohjaaja ja ohjattavan välillä. Sen tarkoituksena on kannustaa ohjauksessa ole-
vaa auttamaan itse itseään omat lähtökohdat huomioiden. (Eloranta & Virkki 2011, 19.) Pe-
rehdyttäjä tarvitsee ohjaamisen tueksi erilaisia ohjaustyylejä, jotta hän voi antaa tulokkaalle 
hyvää perehdyttämistä. Perehdyttäjän on hyvä välillä antaa perehtyjälle ohjaavia kysymyksiä 
ja tukea häntä itsenäiseen päätöksentekoon ongelmatilanteissa. Ohjauksen tyyleiksi luokitel-




haastava ohjaus, neuvoja ja ohjeita antava ohjaus, esimerkkien avulla ohjaaminen sekä kan-
nustava ja rohkaiseva ohjaus. (Kupias & Peltola 2009, 142.)  
 
Hyväksyvä ohjaus on tyypiltään hyväksyvää, ymmärtävää kuuntelemista. Tämän tyylinen oh-
jaus on usein perehdytyksen alkuvaiheessa suotavaa, kun pyritään rakentamaan luottamuksel-
lista suhdetta perehtyjän ja perehdyttäjän välille. Luontevin tilanne käyttää hyväksyvää oh-
jausta on esimerkiksi kahvitauot, jolloin voidaan keskustella tulokkaan ajatuksista, toiveista 
ja muista mielessä olevista ajatuksista ennen kuin mennään itse asiaan eli työhön. Tällöin pe-
rehtyjälle tulee tunne, että perehdyttäjän on häntä varten ja että perehdytysprosessissa hän 
itse on siinä pääosassa. Hyväksyvään ohjaukseen kuuluu kiireettömyys ja puhumaan rohkaisu. 
Perehdyttäjä kysyy usein tulokkaalta: ”Mitä vielä?” tai ”Kerro lisää.”. Tämän ohjaustyylin 
vaarana on perehdyttäjän liika samaistuminen tulokkaan tunnetiloihin ja ongelmiin. On syytä 
olla menemättä liian syvälle tunnetiloihin, sillä perehdyttäjän tehtävänä on ohjata, eikä olla 
terapeuttina tulokkaalle. (Kupias & Peltola 2009, 143.) 
 
Kartoittavan ohjauksen perusta on avointen kysymysten esittäminen. Avoimet kysymykset al-
kavat sanoilla ”mitä”, ”miten” ja ”millainen” ja niihin ei voi vastata kyllä tai ei. Näin tulok-
kaan ajattelulle saadaan enemmän tilaa, kun hän joutuu pohtimaan vastaustaan. Kysymykset 
auttavat tulokasta ratkaisemaan ongelmatilanteita, saamaan asioista uusia näkökulmia sekä 
muistelemaan omaa aiempaa osaamistaan. Kysymysten ei ole tarkoitus lievittää perehdyttä-
jän uteliaisuutta, vaan ne ovat tulokkaan ajatusten kehittämistä varten. Perehdyttäjä voi ky-
syä: ”Miten entisessä työpaikassasi ratkaisit tämänlaisen ongelman?” tai ”Minkälaisia koke-
muksia sinulla on ennestään tämänlaisesta?”. Kartoittavan ohjaamisen haittana on usein liial-
linen määrä kysymyksiä. (Kupias & Peltola 2009, 144-145.) 
 
Haastavan ohjauksen ideana on perehdyttäjän toimiminen tulokkaan peilinä, joka osoittaa 
ristiriitoja tulokkaan puheissa ja toiminnoissa. Perehdyttäjä voi ottaa aiemmin puhutun ai-
heen uudelleen käsittelyyn sanomalla: ”aikaisemmin sanoit…ja nyt kerroit…”, ”Mikä ristiriita 
tässä on?”. Haastava ohjaustyyli on erittäin vaativa ja edellyttää hyväksyvää tyyliä tueksi. 
Ristiriitoja esiin tuova tyyli herättää usein puolustautumisreaktion, mikäli ilmapiiri ei ole ko-
ettu turvalliseksi tai käsillä oleva ongelma ei ole riittävän selkeä. Tämä ohjaustyyli ei sovi 
perehdyttämisjakson alkuun, kun luodaan luottamuksellista suhdetta perehtyjän ja perehdyt-
täjän välille. (Kupias & Peltola 2009, 145-146.) 
 
Neuvoja ja ohjeita antavassa ohjaustyylissä perehdyttäjä antaa tulokkaalle ohjeita ja neuvo-
ja, jolloin tulokas saa nopeasti vinkkejä ongelmatilanteisiin. Haittana kuitenkin on, että tulo-
kas lopettaa itsenäisen ajattelun ongelmatilanteissa. Hän turvautuu näin ollen perehdyttä-
jäänsä. Tämän ohjaustyylin toinen mahdollinen haitta on, että tulokas voi torjua perehdyttä-




tulokasta itsenäiseen toimintaan. Tämä ohjaustyyli on perehdyttäjille usein helpoin ja luonte-
vin tapa ohjata, joten perehdyttäjän on oltava varovainen neuvoissaan. (Kupias & Peltola 
2009, 146-147.) 
 
Esimerkkien kertomisella ei välttämättä pyritä antamaan ratkaisumalleja tulokkaalle, mutta 
ne voivat antaa näkökulmia asioihin. Tämä ohjaustyyli soveltuu parhaiten tilanteessa, jossa 
perehdyttäjä on huomattavasti kokeneempi kuin tulokas, jolloin kokeneemmalla työntekijällä 
on opettavaisia tarinoita kerrottavana tulokkaalle. Haittana tässä ohjaustyylissä voi olla se, 
ettei tulokas näe yhteyttä kerrotun tarinan ja käsillä olevan ongelman välillä. Perehdyttäjän 
on hyvä ennen kokemuksensa kertomista pohtia, onko tarinasta tulokkaalle mitään hyötyä vai 
aiheuttaako se turhautumista tulokkaassa. Esimerkin kertomisen jälkeen perehdyttäjä voi ky-
syä tulokkaalta, oliko kertomisesta hyötyä tässä tilanteessa ja onko tulokkaalla jotain ajatuk-
sia asiasta. Jos tulokkaalle ei kehittynyt ajatuksia kerrotusta tarinasta, on syytä miettiä jat-
kossa tarinoiden kertomisen hyötyä. (Kupias & Peltola 2009, 147-148.) 
 
Tulokas tarvitsee kannustusta ja rohkaisua koko perehdyttämisprosessin aikana. Erityisesti 
itsenäiseen työskentelyyn siirtyessä hän tarvitsee kannustusta. Jotkut ihmiset tarvitsevat kan-
nustusta ja rohkaisua enemmän kuin toiset. Rohkaiseva ohjaustyyli tuo esille tulokkaan vah-
vuudet ja onnistumiset. Tämän ohjaustyylin tarkoituksena on auttaa tulokasta näkemään 
omat onnistumisensa ja samalla tukea hänen itsetuntoaan.  (Kupias & Peltola 2009, 148.) 
 
2.8 Onnistunut perehdytys 
 
Perehdyttäminen helpottaa uuden työn oppimista ja sopeutumista työympäristöön. Onnistu-
nut perehdyttäminen on kuin investointi organisaation tulevaisuutta ajatellen, sillä sen avulla 
henkilöstön osaaminen kehittyy, työn laatu paranee, tuetaan työssä jaksamista sekä vähenne-
tään työtapaturmia ja työntekijöiden poissaoloja. Työn sujuvuus paranee, kun työntekijä on 
omaksunut työnsä piirteet ja toimintatavat. Kun työympäristö ja – tavat ovat tulleet tutuksi, 
tapaturmariskit ja työn henkinen kuormitus vähenevät. Myös virheiden määrä vähentyy hyvin 
toimineen perehdyttämisen avulla. Onnistunut perehdyttäminen luo myönteisen kuvan työstä 
ja työyhteisöstä. Tämä edistää työntekijän sitoutumista työhönsä. Onnistuneen perehdyttämi-
sen jälkeen uusi työntekijä kykenee soveltamaan saamaansa tietoa muuttuvissa ja yllättävissä 
tilanteissa. (Penttinen & Mäntynen 2006, 1-4.) 
 
2.9 Ongelmat perehdyttämisessä 
 
Joskus perehdyttäminen toteutetaan huonosti tai se jää tekemättä. Yleisin syy tälle on kiire, 
sillä arjen kiireet sitovat perehdyttäjän omaan työhönsä ja aika perehdyttämiselle jää vähäi-




teisön jäsenille perehdyttämisen hyödyt perehdyttäjälle itselleen. Myös väärä ajoitus pereh-
dyttämisprosessin alkamiselle voi hankaloittaa hyvän perehdytyksen toteuttamista. Työsuh-
teen alkamisessa kannattaa ottaa huomioon organisaation resurssit perehdyttämisen näkö-
kulmasta. Kiireiset kaudet ja henkilöstön lomat vaikeuttavat perehdytyksen onnistumista. 
(Kjelin & Kuusisto 2003, 241-242.) 
 
Väärät käsitykset uuden työntekijän taidoista aiheuttaa usein heikon perehdyttämisen. Väärä 
käsitys taidoista johtuu stereotyyppiseen ajatusmalliin ihmisen aiemmasta osaamisesta. On 
siis hyvin tärkeää kartoittaa tulokkaan osaaminen ja suunnitella sen mukaan perehdyttämi-
nen. (Kjelin & Kuusisto 2003, 242.) 
 
Puutteellinen perehdyttäminen voi johtua myös viestinnän puutteesta tai heikosta vastuunja-
kamisesta. Työnjako perehdyttämisessä voi olla epäselvästi jaettu tai jopa määrittelemättä. 
Usein tämä johtaa siihen, että työntekijät olettavat jonkun muun hoitavan perehdyttämisen 
tai selittävän tarkemmin jonkin asian. Tästä johtuen tulokas saa irrallista tietoa eikä hänelle 
synny kokonaiskuvaa tilanteesta. (Kjelin & Kuusisto 2003, 243.) 
 
3 Hyvinkään kaupungin koti- ja laitospalvelut 
 
Hyvinkään kaupungin koti- ja laitospalveluiden tavoitteena on järjestää itsenäistä selviytymis-
tä tukevaa, hyvää elämänlaatua ylläpitävää ja edistävää hoidon porrastuksen mukaista perus-
tason hoitoa, hoivaa ja palvelua. Ne tarjoavat ikääntyville sekä pitkäaikaissairaille hyvinkää-
läisille palveluohjausta, sosiaalityöpalveluita, päiväkeskustoimintaa ja omaishoidon tukipalve-
luita. Kotihoidon palveluilla pyritään tukemaan kotona asuminen mahdollisimman pitkään, 
terveyskeskussairaalahoitoa järjestetään sitä tarvitseville sekä pidempiaikaista ympärivuoro-
kautista hoitoa ja hoivaa tarjotaan kaupungin palveluasumisen yksiköissä sekä vanhainkodeis-
sa. (Ikääntyneiden palvelut 2014.) 
  
Teemme opinnäytetyötä Hyvinkään koti- ja laitospalveluiden kanssa, mutta perehdytyskalen-
terin pilottiversio on tällä hetkellä käytössä vain laitospalveluissa. Kotipalvelut jäävät siis 
opinnäytetyömme ulkopuolelle.  
 
3.1 Ympärivuorokautinen hoito 
 
Hyvinkään kaupungilla on kolme ympärivuorokautisen hoidon paikkaa: Kauniston ja Sahanmä-
en palvelukeskukset sekä Paavolan vanhainkoti. Laitoshoidon paikkoja on yhteensä 119 ja te-
hostetun asumispalvelun hoitopaikkoja on 109. Nämä laitospaikat ovat tarkoitettu niille, jotka 
eivät pärjää kotona kotihoidon ja tukipalveluiden turvin. Kauniston ja Sahanmäen palvelukes-




vuoro- tai lyhytaikaista hoitoa vaativille asiakkaille. Sen tarve, kuin myös laitoshoidon tarve, 
arvioidaan SAS-työryhmässä, jotta hoitopaikasta tulisi asiakkaan tarpeille sopivin. (Tervetuloa 
ympärivuorokautisen hoidon ja hoivan yksikköön 2014.) 
 
Hoito ja huolenpito pyritään toteuttamaan mahdollisimman kodinomaisessa ympäristössä ja 
uusi asukas sekä omaiset voivat sisustaa huoneen haluamallaan tavalla. Matoista joudutaan 
keskustelemaan hoitohenkilökunnan kanssa. (Tervetuloa ympärivuorokautisen hoidon ja hoi-
van yksikköön 2014.) 
 
3.1.1 Kauniston palvelukeskus 
 
Kauniston palvelukeskus on tarkoitettu muistisairaille ihmisille. Se sijaitsee aivan Hyvinkään 
Sveitsin luontopolkujen läheisyydessä. Kaunistossa on 105 asukaspaikkaa, kahdessa kerrokses-
sa jaettuna kahdeksalle eri osastolle. Kaikki huoneet ovat yhden hengen huoneita, joissa jo-
kaisessa on wc ja suihku. Joillakin osastoilla on erillinen kylpyhuone, osalla se sijaitsee saunan 
yhteydessä. Saunoja on yhteensä kolme ja niiden rakennuksessa on otettu huomioon liikunta-
rajoitteiset ihmiset. Jokaisella osastolla on myös päiväsali, missä voidaan järjestää viriketoi-
mintaa, ruokailuhetket ja seurustelua sekä pienkeittiö. Kaunistossa on myös kuntosali, keittiö 
ja ruokasali, johon voi mennä syömään lounaan ja päivällisen, jos on kykeneväinen siihen. 
Aamupuuro, iltapäiväkahvit ja iltapala tarjoillaan osastoilla. Joskus kahvit voidaan juoda myös 
sisäpihoilla, jos ilma on hyvä. (Kauniston palvelukeskus 2014.) Henkilökuntaa Kaunistossa on 
yhteensä 88, joista 85 on vakituisia työntekijöitä ja 3 sijaista (A. Hursti, sähköpostiviesti 
19.11.2014). 
 
Kauniston palvelukeskuksen kaikki ovet ovat lukossa ja niistä pääsee ovikoodilla kulkemaan. 
Jokaisella osaston liikkuvalla asukkaalla tulee olla ranteessa turvaranneke, joka ilmoittaa hoi-
tohenkilökunnan puhelimiin, jos asukas poistuu osastolta. Jokaisessa asukashuoneessa on 
myös hoitajan kutsulaite, jonka avulla saadaan puheyhteys hoitajiin. Huoneiden yläpuolella 
on myös merkkivalo, mikä ilmoittaa hoitajakutsusta tai siitä, missä huoneessa hoitotoimet 
ovat juuri käynnissä. Näiden asioiden takia Kaunisto soveltuu hyvin muistisairaiden hoitoon ja 
turvallisuus on erinomaista. Ulko-ovet menevät joka päivä kiinni kello 17.00, mutta se ei estä 
vierailua myös tämän jälkeen. Ulko-ovista pääsee sisälle soittamalla ovipuhelimella osastolle, 
jonne on menossa vierailemaan. Hoitohenkilökunnan lisäksi talossa toimii keittiötyöntekijöitä 
ja laitoshuoltajia. (Kauniston palvelukeskus 2014.) 
 
3.1.2 Sahanmäen palvelukeskus 
 
Sahanmäessä on yhteensä 64 asukaspaikkaa, mitkä on jaettu kolmeen eri osastoon. Huoneet 




sella osastolla on yksi iso kylpyhuone asukkaiden käytössä, pieni keittiö sekä oleskelutila. Pal-
velukeskus on kolmikerroksinen rakennus, jonka ensimmäisessä kerroksessa on iso ruokasali, 
jossa asukkailla on mahdollisuus ruokailla, muuten ruokailut hoidetaan osastoilla. Toisessa 
kerroksessa on kuntosali, johon asukas voi mennä hoitohenkilökunnan avustuksella tiettyinä 
päivinä ja päiväkeskuksen puolella on mahdollisuus päästä myös saunaan. (Sahanmäen palve-
lukeskus 2014.) Sahanmäessä vakituista henkilökuntaa on kaiken kaikkiaan 43,5 ja 8 sijaista 
(A. Hursti, sähköpostiviesti 19.11.2014). 
 
Palvelukeskuksen takapihalla on puistoalue, missä voi halutessaan hoitohenkilökunnan tai 
omaisten kanssa ulkoilla. Siellä järjestetään myös erilaisia kesäjuhlia yms. Jokaisella osastolla 
on myös isot parvekkeet, mitkä mahdollistavat huonokuntoisempienkin pääsyn ulos ja kaikkien 
osallistumisen esimerkiksi grillijuhliin. Sahanmäessä ulko-ovet menevät kiinni kello 19.00, 
mutta myös täällä ovipuhelimen välityksellä omaiset voivat tulla käymään, koska vain. (Sa-




Paavolakoti (ent. Paavolan vanhainkoti) sijaitsee Hyvinkään Paavolassa. Asumispaikkoja on 
yhteensä 61 ja pääsääntöisesti ne on tarkoitettu yli 65-vuotiaille henkilöille. Paavolakotiin 
kuuluu viisi eri osastoa, joista yksi on vanhainkotiosasto (Alahovi), kolme on tuetun asumis-
palvelunosastoja (Malviinankammari, Vanhasalonki ja Juhontupa) ja viimeinen osasto eli Vil-
makoti on tehostetun asumispalvelun osasto. Se on osastoista ainoa, mikä ei sijaitse Paavolas-
sa vaan Hyvinkään keskustan lähettyvillä. (Vanhainkodit 2014.) Vakituista henkilökuntaa Paa-
volassa on yhteensä 37 sekä 4,5 sijaista (A. Hursti, sähköpostiviesti 19.11.2014). 
 
3.2 Hyvinkään kaupungin muutoksia syksyllä 2015 
 
Hyvinkään koti- ja laitospalvelut on vuoden 2015 aikana yhdistynyt sairaalapalveluiden kanssa 
ja virallinen nimi on nykyään koti-, laitos- ja sairaalapalvelut (A. Hursti, sähköpostiviesti 
12.10.2015). Tällä hetkellä Hyvinkäällä ei ole tarpeeksi tarjota hoivapaikkoja hyvinkääläisille. 
Heitä onkin jouduttu sijoittamaan tarpeen mukaan muille paikkakunnille. Kaupungin taloudel-
lisen tilanteen takia yksityiset sektorit ovatkin tervetulleita markkinoille. Lokakuussa valmis-
tuvan palvelutalo Mäntykodon laajennus tuo vuokralle 59 uutta asuntoa. (Lisää työvoimaa, 
lisää hoivaa 2015.) Laajennuksen myötä sinne aukeaa myös kaupungin tehostetun palveluasu-
misen yksikkö Ylähovi, joka on 19-paikkainen pitkä- sekä lyhytaikaista hoitoa tarjoava yksikkö. 
Osasto kuuluu Paavolan palvelukeskuksen alaisuuteen. (Tehostettu palveluasuminen 2015.) 
 
Sahanmäen palvelukeskuksessa on myös tapahtunut muutoksia osastojen profiloinnissa, aino-




Kuusela on nykyään tuetun asumispalvelun osasto. Suurin osa asukkaista siirtyi tänne Paavolan 
tuetun asumispalvelun yksiköstä. Isoin ero entiseen osastoon verrattuna on, että nykyään 
asukkaat ostavat itse tarvitsemansa hoitotarvikkeet ja lääkkeet. Sahanmäen viimeinen osasto 
eli Mäntyhovi tarjoaa alle 65-vuotiaille varhain vammautuneille laitoshoitoa. Mäntykodossa 
sijaitseva Ylähovi on siis periaatteessa entinen Sahanmäen osasto Kuusela. (Hyvinkään rekry-
tointitoimisto, sähköpostiviesti 12.10.2015.)  
 
Muutosten myötä Kauniston palvelukeskus on ainoa, joka on säilynyt muuttumattomana. Paa-
volan vanhainkodin alaisuudessa on enää osasto Alahovi ja uusi palvelukeskus osasto Ylähovi. 
Tuetun palveluasumisen yksikkö löytyy nykyään Sahanmäen palvelukeskuksesta, osastolta 
Kuusela. (Tehostettu palveluasuminen 2015; Tuettu palveluasuminen 2015; Vanhainkodit 
2015.) 
 
3.3 Henkilökunta, lääkäripalvelut ja lääkkeet 
 
Jokaisessa ympärivuorokautisen hoidon yksikössä on johtaja, joka vastaa oman yksikkönsä 
toiminnasta. Jokaisella osastolla työskentelee moniammatillinen työryhmä, joka koostuu apu-
laisosastonjohtajista, tiiminvetäjäsairaanhoitajista, sairaanhoitajista, lähi- ja perushoitajista. 
Yhteistyötä tehdään myös yhdessä lääkärien, fysioterapeuttien, toimintaterapeuttien ja lai-
toshuoltajien kanssa. (Tervetuloa ympärivuorokautisen hoidon ja hoivan yksikköön 2014.) Jo-
kaisen hoitajan tulee ylläpitää lääke- ja toimenpidelupiaan, hallita potilastietojärjestelmän, 
rakenteisen kirjaamisen sekä muiden työkannalta tärkeiden tietokoneohjelmien käyttö, osata 
tehdä itsenäisiä päätöksiä, toteuttaa kuntouttavaa hoitotyötä ja käyttää apunaan apuvälineitä 
sekä hallita työergonomia (Laitoshoidon toimenkuvat 2014). Pitkäaikaisessa laitoshoidossa 
lääkehoito kuuluu hintaan, asumispalveluyksiköissä asiakas tai omainen tekevät apteekin 
kanssa sopimuksen lääkehoidosta (Tervetuloa ympärivuorokautisen hoidon ja hoivan yksikköön 
2014). 
 
Lääkäri käy ympärivuorokautisen hoidon yksiköissä aina sovitusti, mutta hoitaja voi olla yh-
teydessä ja konsultoida lääkäriä koska vain. Tarvittaessa tehdään lähete erikoissairaanhoi-
toon. (Tervetuloa ympärivuorokautisen hoidon ja hoivan yksikköön 2014.) 
 
4 Opinnäytetyön tarkoitus ja tutkimuskysymykset 
 
Tutkimusaiheen saimme Paavolakodin johtajalta, kun kysyimme häneltä mahdollisia aiheita 
opinnäytetyötämme varten. Hyvinkään kaupungin koti- ja laitospalvelut ovat luoneet pereh-
dyttämisen yhtenäistämiseksi perehdytyskalenterin. Sen pilottiversio otettiin käyttöön mar-




työryhmän perehdytyskalenterin kehittämiseksi. Samaisessa kokouksessa asetettiin tavoitteet 
ympärivuorokautisen hoidon henkilöstön perehdyttämiselle: 
1. Perehdytys on tärkeää ja on kaikkien työntekijöiden tehtävä 
2. Yhtenäistetään perehdytystä ja päivitetään materiaalit 
3. Laaditaan kaikkiin yksiköihin perehdytyskansiot. (A. Hursti, sähköpostiviesti 
19.11.2014.) 
 
Opinnäytetyömme tarkoituksena on kuvata perehdytyskalenterin toimivuutta ja perehdytyk-
sen onnistumista perehdyttäjien näkökulmasta. Tarkoituksenamme on myös selvittää, kuinka 
moni perehdyttäjä on käyttänyt perehdytyskalenteria osana perehdytystä ja onko se koettu 
tai koetaanko se hyödyllisenä osana sitä. Opinnäytetyömme avulla halutaan selvittää, kuinka 
paljon perehdytyskalenteria on käytetty ja kuinka moni perehdyttäjä sen tuntee. Sen avulla 
halutaan myös tietää mitä mieltä henkilökunta siitä on ja miten sitä voisi heidän mielestään 
kehittää. Opinnäytetyön ongelmiksi nousivat: 
1. Miten yksikön työntekijät tuntevat perehdytyskalenterin? 
2. Miten perehdyttäjät kuvaavat perehdytystään työyksikössään? 




Laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on aineiston muodon kuvausta ei-
numeraalisesti. Tässä tutkimusmenetelmässä voidaan käyttää myös määrällisiä eli kvantitatii-
visia menetelmiä. Esimerkkinä siitä on se, että aineistoa voidaan kuvata myös numeraalisesti. 
Molemmat tutkimusmenetelmät voivat hyödyntää samoja aineiston keräysmenetelmiä. (Eskola 
& Suoranta 2003, 13-14.) Laadullista tutkimusta tarkastellaan usein kokonaisuutena. Aineisto 
on usein pelkistetyimmillään pelkkää tekstiä, jota kerätään haastatteluiden, kyselyiden, ha-
vainnointien ja erilaisten dokumenttien avulla. Jotta laadullista tutkimusta voidaan analysoi-
da, se vaatii tarkkaa tilastollista tutkintaa. Tässä tutkimusmenetelmässä eivät johtolangoiksi 
kelpaa todennäköisyydet. Haastattelut voivat olla raskaita työstää ja yhdestä haastattelusta 
voi helposti tulla 30 sivua litteroitua tekstiä. Tämän takia on harvoin järkevää tehdä useita 
haastatteluita. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 73; Alasuutari 2011, 38-39; Eskola & Suoranta 2003, 
15.) Tästä johtuen olemme suunnitelleet tekevämme yhteensä alle 10 haastattelua. 
 
5.1 Haastattelu aineistonkeruumenetelmänä 
 
Haastattelun idea on yksinkertainen. Halutessamme tietää, mitä ihminen ajattelee, on paras-
ta kysyä sitä suoraan häneltä itseltään. Haastatteluun perustuvia tutkimuksia on kritisoitu. 
Ongelmat, joita on moitittu, on yleensä korjattavissa mm. riittävällä rahoituksella ja haastat-




epäselvyydet korjata heti kättelyssä. Joustavaa siitä tekee myös se, että haastattelija voi 
muokata kysymysjärjestystä haastattelun edetessä haluamallaan tavalla. Koska haastatteluis-
ta halutaan mahdollisimman paljon irti, on hyvä antaa haastattelukysymykset valmiiksi haas-
tateltavalle, jotta hän voi rauhassa tutustua niihin. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 74-76.) 
 
On kolmen tyyppisiä haastatteluja. Lomakehaastattelussa käytetään lomaketta, missä jokai-
seen kysymykseen annetaan vastaus vaihtoehdot. Teemahaastattelussa edetään etukäteen 
mietittyjen teemojen ja niihin liittyvien tarkentavien kysymysten mukaan. Viimeisenä on sy-
vähaastattelu. Tämä on lähellä teemahaastattelua, mutta siinä käytetään avoimia kysymyk-
siä. Siinä vain ilmiö, mistä keskustellaan, on mietitty valmiiksi. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 76-
77.) 
 
Käytimme opinnäytetyössämme lomakehaastattelua eli periaatteessa kyselytutkimusta. Valit-
simme tämän haastattelun, koska aikaa oli haastatteluille vähän. Vehkalahden (2014) mukaan 
kyselytutkimus ja haastattelu eivät paljoa eroa toisistaan. Meillä haastatteluissa oli käytössä 
haastattelulomake. Kyselylomake ja haastattelulomake voivat muistuttaa toisiaan, erona on 
se, että pelkässä kyselyssä lomakkeen on toimittava omillaan, ilman haastattelijan apua. 
(Vehkalahti 2014, 11-12.) Lomakehaastattelu sopii parhaiten tilanteisiin, joissa halutaan sel-
vittää faktatietoa ja tutkija tietää etukäteen millaisia tietoja haastattelijat voivat antaa. 
Strukturoidussa lomakehaastattelussa suurin haaste on haastattelulomakkeen ja kysymysten 
muotoilu. Strukturoitu haastattelu on yleensä helppo toteuttaa ja vastaukset saa melko nope-
asti. Haastattelija kirjoittaa tai merkitsee vastaukset muistiin tietokoneelle tai paperille. 




Yhteistyössä Paavolakodin johtajan kanssa päätimme, että käymme osastoilla kysymässä vaki-
tuisilta työntekijöiltä, onko perehdytyskalenteri heille tuttu. Näimme parhaaksi, että kyselys-
tä tehdään mahdollisimman lyhyt ja ytimekäs, koska haastattelut tehdään töiden ohella (Liite 
2). Kokosimme aluksi muutaman ison kysymyksen, joita halusimme haastatteluissa selvittää ja 
niiden alle lisäsimme tarkentavia kysymyksiä. Kysymyksiä miettiessämme käytimme perehty-
jiltä saamaamme palautetta ja kokemuksia apuna. Halusimme kysymyksillämme selvittää, 
miksi perehdytyskalenteria ei käytetä perehdytyksen apuna. Kysyimme vielä Paavolakodin 
johtajan mielipiteen kysymyksiin ja kerroimme, että voisimme tehdä kyselyhaastattelun kes-
kiviikkona 14.10.2015 puolen päivän aikoihin. Ajattelimme haastattelujen parhaimmaksi ajan-
kohdaksi kello 12.00-14.00 välisen ajan, koska palvelukeskuksien asukkaat ovat juuri ruokail-





Haastattelut aloitimme Sahanmäen palvelukeskuksesta, minkä jälkeen siirryimme Paavolako-
tiin ja viimeiseksi Kauniston palvelukeskukseen. Haastatteluihin osallistuneet valitsimme va-
paaehtoisuuteen perustuen. Kaikilla osastoilla, joissa suoritimme haastatteluita, olimme joko 
taukohuoneessa tai toimistotiloissa. Annoimme heti alkuun haastateltaville perehdytyskalen-
terin, johon he pystyivät tutustumaan haastattelun ohella, jos se ei ollut heille tuttu. Haas-
tatteluissa meille muodostui selkeä työnjako. Toinen esittää kysymyksiä ja toinen kirjoittaa 
muistiinpanoja paperille. Ensimmäisessä haastattelussa yritimme molemmat kirjoittaa muis-
tiinpanoja ja kysyä kysymyksiä, mutta se ei toiminut. Päätimme sitten, että toinen keskittyy 
enemmän kirjoittamaan muistiinpanoja samalla kun toinen esittää kysymyksiä. Tämä osoit-
tautui toimivaksi aineistonkeruumenetelmäksi. Keskimäärin haastattelut kestivät 10 minuuttia 
ja haastateltavia oli yhteensä kahdeksan.  
 
Haastattelujen jälkeen kirjoitimme saamamme aineiston siistiksi versioksi paperille, josta sitä 
on helpompi lähteä käsittelemään.  
 
5.3 Aineiston analyysi 
 
Sisällönanalyysi ei ole vain laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmä. Sitä voidaan pitää 
yksittäisenä metodina, mutta myös väljänä teoreettisena kehyksenä. Tämän takia sisällönana-
lyysin avulla voidaan tehdä monenlaista tutkimusta. Tuomi ja Sarajärvi (2002) on kirjassaan 
esittänyt rungon, miten laadullinen tutkimus etenee. Seuraavaksi esittelemme etenemisen 
periaatetta hieman muokattuna: 
1. Tee vahva päätös siitä, mikä aineistossa kiinnostaa 
2. a) Aineistoa läpi käydessä erottele ja merkitse asiat, jotka kuuluvat kiinnostukseesi 
            b) Jätä kaikki muu pois tästä tutkimuksesta 
            c) Kerää merkityt asiat yhteen ja erikseen muusta aineistosta 
3. Luokittele, teemoita tai tyypittele aineisto 
4. Kirjoita yhteenveto. 
Tästä voidaan suoraan nähdä laadullisen analyysin ongelmakohdat. Yleensä kiinnostavia asioi-
ta löytyy useampia kuin olisi osattu kuvitella. Tämä saa useasti aloittelevan tutkijan hämil-
leen. On muistettava, ettei yhteen tutkimukseen oteta liian montaa tutkittavaa asiaa. On va-
littava tarkkaan rajattu ilmiö ja jättää kaikki muut aineiston asiat sivuun. Samaa aineistoa voi 
kuitenkin käyttää myös seuraavassakin tutkimuksessa. Kohdasta kaksi käytetään nimitystä ai-
neiston litterointi. Tämä voi tapahtua aineiston tutkijan itselleen sopivimmalla tyylillä. Kol-
mas kohta ymmärretään usein analyysivaiheeksi, mutta tätä ei ole kuitenkaan mielekästä 
tehdä, jos muita kohtia listasta ei ole tehty. Luokittelulla tarkoitetaan aineiston järjestelyä 
sisällön teemoihin sopiviksi. Teemoittelu on samantyylistä kuin luokittelu, mutta siinä keskity-
tään siihen, mitä teemoista on sanottu. Tyypittelyssä taas aineistoa jaetaan tiettyihin tyyp-







Sisällönanalyysi on tekstianalyysia. Se on laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelmä. 
Tällä analyysimenetelmällä voidaan analysoida kirjoitettua tai haastateltua aineistoa. (Verne 
2014.) Sisällönanalyysissa pyritään saamaan kuvaus tutkittavasta ilmiöstä tiivistetysti ja ylei-
sesti. Tätä menetelmää kuitenkin kritisoidaan, koska kerätty aineisto saadaan järjestettyä 
vain johtopäätöksiä varten. Tämän takia tutkimukset voivat jäädä keskeneräisiksi. (Tuomi & 
Sarajärvi 2002, 105-106.) Sisällönanalyysissa kuitenkin pyritään hajanaisesta aineistosta luo-
maan selkeä ja yhtenäinen tietopaketti tutkijalle (Verne 2014).  
 
Laadullisen aineiston analyysin päättelyn logiikka voi olla teorialähtöistä eli deduktiivista, 
aineistolähtöistä eli induktiivista tai teoriaohjaavaa eli abduktiivista (Verne 2014). Opinnäyte-
työmme perustuu teorialähtöiseen sisällönanalyysiin. Tässä menetelmässä aineiston luokittelu 
perustuu aiemmin tiedettyyn viitekehykseen, esimerkiksi teoriatietoon. Teorialähtöisessä si-
sällönanalyysissä muodostetaan ensiksi analyysirunko, mikä voi olla väljäkin. Rungon sisälle 
muodostetaan erilaisia luokituksia tai kategorioita. Tämän avulla voidaan helposti poimia niitä 
asioita mitkä kuuluvat analyysiin ja mitkä jäävät analyysin ulkopuolelle. Käytimme analyysissä 
strukturoitua analyysirunkoa. Tämä tarkoittaa sitä, että keräsimme aineistosta vain niitä asi-
oita mitkä sopivat analyysirunkoon. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 116.) 
 
Aineiston analyysi toteutettiin opinnäytetyössämme siten, että kirjoitettuamme haastattelut 
puhtaaksi tietokoneelle, päätimme tehdä jokaiselle kysymykselle oman värin. Tämän jälkeen 
kävimme aineistoa läpi kysymys kerrallaan, maalaten aina vastauksen sillä värillä minkä väri-
nen kysymys oli. Kun haastattelut oli käyty kokonaan läpi, oli helpompi lähteä analysoimaan 
tuloksia, kun vastaukset kysymyksiin oli selkeästi esillä. Vertailimme samalla värillä merkitty-
jä vastauksia keskenään ja kirjoitimme ne ylös, jonka jälkeen lähdimme etsimään mahdollista 
teoriatietoa tukemaan tutkimustulosta. Tukeuduimme tutkimusta analysoidessamme jonkin 
verran määrälliseen tarkasteluun. Tutkimustuloksissa ilmeni tietty määrä toistuvia kertomuk-
sia, jotka tutkimustuloksiin kirjasimme lukumäärällisesti ilmaisemaan tiettyä osuutta vastaa-




Perehdytyskalenteri oli tuttu lähes kaikille haastateltaville, mutta vain kaksi heistä oli 
käyttänyt joskus kalenteria osana perehdytystä. Ketään haastateltavista ei oltu nimetty 
perehdyttäjäksi aiemmin. Kysymys perehdytyksen vastuun jakamisesta jakoi mielipiteitä. 
Neljä oli sitä mieltä, että perehdytyksessä olisi hyvä olla yksi tai kaksi nimettyä henkilöä 




työyhteisön kesken. Vastuuta koko työyhteisölle perusteltiin sillä, että jokaisella työntekijällä 
on oma tapansa tehdä töitään, joten uusi työntekijä näkisi kattavammin työn sisällön ja 
toimintatavat. Lisäksi he mainitsivat vuorotyön tuoman haasteen, joten koko työyhteisö 
perehdyttäjänä toimisi heidän mielestään paremmin. Ne, jotka puolsivat enemmän nimettyjä 
perehdyttäjiä, miettivät perehdyttäjäksi ensimmäisien työpäivien vakituista työntekijää. Yksi 
haastateltavista toivoisi kaupungille samanlaista menetelmää kuin sairaaloissa, joissa uusi 
työntekijä otetaan ylimääräiseksi työvoimaksi perehdytyksen ajaksi. Hän kulkisi tietyn 
perehdyttäjän kanssa muutaman työpäivän eikä olisi heti osana normaalia henkilöstömäärää.  
 
Kaikki haastateltavat puhuivat perehdytyskalenterin puolesta. He näkivät sen hyvänä 
perehdytysprosessin välineenä, jos sitä käytettäisiin. Heidän mielestään siitä oli helppoa 
nähdä, mitä asioita on käyty läpi tulokkaan kanssa ja mitä on vielä perehdyttämättä. Moni 
haastateltavista kiinnitti huomiota perehdytyskalenterin pituuteen ja aikarajoihin, joiden 
muuttamista he pohtivat. Aikarajat kuulostivat heistä liian tiukilta, sillä perehdyttäminen 
vaatii aikaa ja kalenterin käyttö unohtunee herkemmin pituutensa ja yksityiskohtaisuutensa 
vuoksi. Jokainen haastateltava oli sitä mieltä, että aikaa ja resursseja riittävään 
perehdytykseen ei ole.  
 
Haastateltavat olivat vastahakoisia kertomaan hallinnon osallistumisesta tai tuen antamisesta 
perehdytykseen. Kaksi heistä vastasi hallinnon osallistuneen perehdytykseen, mutta eivät 
perustelleet asiaa enempää. Kuitenkin saimme selville, että haastateltavat ovat ymmärtäneet 
hallinnon kiireen kaikkien organisaatiomuutosten keskellä. 
 
Asetimme opinnäytetyöllemme kolme ongelmaa ja mielestämme saimme ne hyvin selvitettyä. 
Ensimmäiseksi ongelmaksi asetimme, kuinka perehdytyskalenteri tunnetaan työntekijöiden 
keskuudessa. Moni oli kalenterin nähnyt, mutta lisäesittelyä se kuitenkin kaipaisi. Toiseksi 
ongelmaksi asettui, miten perehdytystä kuvataan työyksiköissä. Pääsääntöisesti työntekijät 
olivat tyytyväisiä siihen, miten perehdytys jakautuu yksikössä. Kuitenkin aikaa ja resursseja 
täydelliseen perehdytykseen ei ollut. Kolmantena ongelmana oli perehdytyskalenterin kehit-




Haastatteluissa selvisi, että perehdytyskalenterin käytön suurimmat ongelmat olivat sen tun-
temattomuus. Työntekijöitä ei sen käyttöön enempää oltu perehdytetty sekä ajan ja resurssi-
en vähyys. Perehdytyskalenterin käyttöönottoa kyllä toivottiin ja se olisi varmasti hyvä ratkai-
su, koska se yhtenäistäisi perehdytyksen eri toimipisteissä. Ennen sen käyttöönottoa olisi kui-
tenkin hyvä tehdä kalenteri myös perehdyttäjille kunnolla tutuksi, esimerkiksi jollain yhteisel-





Hyvä perehdytys kuitenkin takaa monen vastavalmistuneen hoitajan halun jatkaa alalla. 
Flinkman, 2014, on tutkinut ja tehnyt aiheesta väitöskirjan perehtyen juuri nuoriin. Tutki-
muksessa on tullut ilmi, että juuri kiire ja huono perehdytys saavat uudet hoitajat miettimään 
alan vaihtoa. Kansainvälisissä tutkimuksissa selviää, että perehdytyksen tulisi kestää kolmesta 
kuuteen kuukauteen ja perehdyttäjiä pitäisi nimetä yksi tai kaksi henkilöä. Perehdytyksen 
olisi hyvä keskittyä ydintyöhön, eikä vain paikkojen esittelyyn, ja osaamista pitäisi seurata 
systemaattisesti. (Mäkinen 2014.) Perehdytyskalenteri sopii siis hyvin tähän tarkoitukseen, 
koska se on pitkäaikainen ja järjestelmällinen työkalu osaamisen kehittymiseen. Haastatte-
luissamme kävi kuitenkin ilmi, että jotkut aikarajat kalenterissa on liian tiukkoja. Mäkisen 
(2014) mukaan perehdytyskalenteriin olisi myös hyvä nimetä yksi tai kaksi perehdyttäjää, jon-
ka voi osasto tai hallinto määrätä. Myös Kjelin ja Kuusisto (2003) mainitsevat nimetyn pereh-
dyttäjän, jonka puoleen tulokas voi kääntyä tuen saamiseksi. 
 
Hyvään perehdytykseen ei haastateltaviemme mielestä ole riittävästi aikaa. Kuitenkaan emme 
saaneet selville, miten ja miksi työntekijät kokevat aikansa riittämättömäksi antaakseen 
mahdollisimman hyvää perehdytystä uudelle työntekijälle. Organisaation on kehitettävä pe-
rehdyttämisprosessiaan ja pohtia yksinkertaisia keinoja, joilla päästään helposti ja nopeasti 
päämäärään. Hyvä perehdytys ei juuri tarvitse aikaa. (Kjelin & Kuusisto 2003, 45.) 
 
Haastatteluissamme ei otettu kantaa hallinnon osallisuuteen perehdytyksessä. Kuitenkin hoi-
totyön johtajien henkilöstöjohtamisen osa-alueeseen kuuluu muun muassa perehdytys. Rivi-
työntekijöiden mukaan esimies voi edesauttaa hoitotyötä omaksumalla toimivan johtamistyy-
liin ja kehittämällä uusia suunnitelmia edistämään työtyytyväisyyttä. Jotta saadaan laadukas-
ta potilastyötä, tulee hoitajien työtyytyväisyys ottaa huomioon. Nämä ovat tutkitusti liitoksis-
sa toisiinsa. (Knuutila 2013.) Koska haastatteluissa tähän ei juurikaan otettu kantaa, niin ei 
tiedetä, haluaako henkilökunta hallinnon osallistuvan enemmän perehdytykseen vai oltiinko 
nykytilanteeseen tyytyväisiä. 
 
Kehitysehdotukset haastattelujen perusteella perehdytyskalenteriin liittyivät vain aikarajojen 
parempaan jäsentelyyn ja niitä voisi työstää yhdessä työntekijöiden kanssa, mukaan lukien 
uudet perehdytysvaiheessa olevat ja vakityöntekijät. Aikarajoissa on hyvä kiinnittää huomiota 
siihen, ettei esimerkiksi ensimmäiselle työpäivälle laita potilastietojärjestelmän opiskeluja, 
koska monelta uudelta työntekijältä tunnukset puuttuvat vielä siinä vaiheessa. Muuten pereh-
dytyskalenteriin oltiin tyytyväisiä työyhteisöissä tyytyväisiä. 
 
Jatkotutkimuksena voisi selvittää, kuinka perehdytyskalenterin käyttöä on opastettu ja suun-
nitella vaikka niin sanottu käyttöohje tai esite sille. Perehdyttäjät kuitenkin mainitsivat haas-




tää, onko työyhteisöissä mahdollista siirtyä yleisesti nimetty perehdyttäjä käytäntöön ja onko 
uuden työntekijän mahdollista tulla ainakin hetkeksi ylimääräiseksi työntekijäksi, jolloin pe-
rehdytykseen jää enemmän aikaa. Mietimme myös, että olisi hyvä selvittää miksi perehdytys-
kalenterin käyttö perehtyjien keskuudessa jää vähälle. Sillä kierrettyämme osastoilla moti-
voimassa kesätyöntekijöitä käyttämään kalenteria, moni sanoi nähneensä kalenterin rekry-
tointivaiheessa annetuissa papereissa, mutta sen täyttö on unohtunut. 
 
8 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys 
 
Laadullisen tutkimuksesta on kannettu huolta jo pitkään ja joitain syitä huoleen on. Yleensä 
tutkimuksen tekijä työskentelee yksin, jolloin hän saattaa tulla sokeaksi omalle työlleen. Kir-
joissa puhutaankin holistisesta harhaluulosta tai virhepäätelmästä, jolla tarkoitetaan sitä, 
että tutkija tulee tutkimusprosessin aikana yhä vakuuttuneemmaksi johtopäätöksiensä oikeel-
lisuudesta ja siitä, että hänen mallinsa kuvaisi todellisuutta. Näin ei kuitenkaan aina ole. Tut-
kimusteksteissä käytetään paljon suoria lainauksia, jolloin lukija voi pohtia aineiston keruuta. 
Näin varmistetaan myös luotettavuuden lisääminen. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2010, 
159-161.) 
 
On hyvä muistaa, että laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on erilainen kuin mää-
rällisen tutkimuksen. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi keskittyy pääasias-
sa tutkimuksen tarkoitukseen, asetelmaan, otoksen valintaan, analyysiin, tulkintaan, reflek-
siivisyyteen, eettisiin näkökulmiin ja tutkimuksen vaikutukseen. (Kankkunen & Vehviläinen-
Julkunen 2010, 166.) 
 
Tutkimuksen tieteellisen toiminnan ydin on eettisyys. Tutkimusetiikka onkin kehittynyt viime 
aikoina, varsinkin lääketieteellisissä tutkimuksissa. Tämä voidaan jakaa kahdeksi tieteen sisäi-
seen ja tieteen ulkoiseen osaan. Tieteen sisäisellä etiikalla viitataan luotettavuuteen ja todel-
lisuuteen. Tässä tieteen muodossa voidaan suhdetta tarkastella tutkimuskohteen, tavoitteen 
ja koko tutkimusprosessin avulla. Tutkimusaineisto ei saa olla päästä keksitty tai väärennetty. 
Ulkopuolisen tutkimusetiikan tavoitteena on tutkia miten alan ulkopuoliset tekijät vaikuttavat 
aiheen valintaan ja sen tutkintaan. (Kankkunen & Vehviläinen-Julkunen 2010, 172-173.) 
 
Tutkimusetiikka luokitellaan normatiiviseksi etiikaksi, jossa pyritään vastaamaan kysymykseen 
oikeista säännöistä, joita tutkimuksen tulee noudattaa. Tutkijoille onkin suunniteltu oma 
kahdeksan eettisen vaatimuksen lista, johon kuuluu älyllisen kiinnostuksen vaatimus, tunnolli-
suuden vaatimus, rehellisyyden vaatimus, vaaran eliminoiminen, ihmisarvon kunnioittaminen, 
sosiaalisen vastuun vaatimus, ammatinharjoituksen edistäminen ja kollegiaalisuuden arvostus. 
Nykyään onkin korostettu, että tutkimusaiheen valinta on tutkijan tekemä eettinen ratkaisu. 




On tärkeää muistaa hoitotieteellistä tutkimusta tehdessä, että potilaan itsemääräämisoikeut-
ta tulee kunnioittaa ja osallistuminen tulee olla aidosta vapaaehtoista. (Kankkunen & Vehvi-
läinen-Julkunen 2010, 173-177.) 
 
Työmme luotettavuudesta ja eettisyydestä olemme pitäneet huolta. Aineistoa olemme työ-
hömme keränneet luotettavista lähteistä ja perustelleet tutkimuksesta saamiamme tuloksia 
teoriatiedon valossa, jotta mahdolliset omat näkemykset aiheesta eivät vaikuttaisi tutkimus-
aineiston analyysiin ja tuloksiin. Tutkimukseen osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen ja 
haastateltavia emme tunteneet henkilökohtaisesti. Saamamme tutkimustulos ei ole väären-
netty, vaan suoraan haastateltavien kertomaa tietoa. 
9 Pohdinta 
Opinnäytetyöprosessi oli pitkä ja mutkikas, mutta saimme kuitenkin prosessin suoritettua 
päätökseen. Olemme tyytyväisiä työmme jälkeen, sillä olemme tehneet kovaa työtä tämän 
eteen. Yhteistyö sujui välillämme hyvin eikä ristiriitoja esiintynyt prosessin aikana 
kertaakaan. Työnjako, aikataulutus ja kirjoitustyyli menivät mutkattomasti.  
 
Opinnäytetyön aiheen takia on alkanut kiinnittää huomiota perehdytykseen eri työyhteisöissä 
ja omaan käytökseen uuden työntekijän saapuessa työyksikköön. Toinen tekijöistä on ollut 
myös suunnittelemassa oman työyksikkönsä uutta perehdytyssuunnitelmaa ja kokenut 
perehdytysmateriaalin tutustumisen hyödyllisenä osana sitä.  
 
Kumpikaan ei ollut ikinä ennen tehnyt kunnon tutkimusta, joten opinnäytetyön tekeminen oli 
sen osalta haastavaa. Tähän liittyen oikeastaan kaikki oli uuden opiskelua. Opimme myös, 
ettei kaikki aina välttämättä mene suunnitelmien mukaan ja joskus työ on aloitettava lähes 
alusta. Analysointi osoittautui myös hankalaksi, mutta mielestämme suoriuduimme hyvin 
aineiston suppeuteen nähden.  
 
Opinnäytetyöprosessissa parantaisimme aikataulutusta, koska aina aikataulut eivät myöskään 
ole kiinni tekijöistä vaan, esimerkiksi lupapaperit saattavat hukkua matka varrella, kuten 
meillä. Opinnäytetyössämme parantaisimme perehdyttäjille tarkoitetun haastattelun 
suunnitteluprosessia. Vaihdoimme syksyllä 2015 nopealla aikataululla haastattelut 
perehtyjistä perehdyttäjiin ja sen huomasi opinnäytetyön tekemisen edetessä. Olemme 
kuitenkin tyytyväisiä lopputulokseen äkillisistä muutoksista huolimatta. Vastoinkäymiset 
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Osasto missä työskentelet: ________________________________________________ 
 
 
1. Onko Hyvinkään kaupungin koti- ja laitospalveluiden perehdytyskalenteri tuttu sinul-
le? 
 
KYLLÄ   EI 
 
2. Onko työyhteisölle annettu informaatiota perehdytyskalenterista ja sen käytöstä? 
 
KYLLÄ   EI 
 
3. Onko sinut nimetty uuden työntekijän perehdyttäjäksi ja oletteko silloin käyttäneet 
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a. Onko perehdytykselle mielestäsi riittävästi aikaa? Perustele vastauksesi.  
___________________________________________________________________
___________________________________________________________________
______________________ 
 
